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RESUMEN 
 
La presente investigación  expone la importancia de la resolución de conflictos para 
generar un clima laboral  armónico que fortalezca las relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral del talento humano del  centro de desarrollo infantil creando sueños. 
En la  investigación el tipo de estudio es mixto,  con una metodología de  investigación  
acción participativa  debido a que este da  la posibilidad de analizar una problemática 
dentro de un contexto y permite que los investigadores intervengan en el mismo. La 
unidad de trabajo la conformaron 30 miembros del talento humano, los instrumentos 
utilizados fueron  la observación participante, el diario de campo, una entrevista y una 
encuesta.  
Como conclusiones del estudio se obtuvo que el personal del talento humano  usa una 
comunicación no asertiva que poco favorece  el buen funcionamiento de las relaciones 
interpersonales, sumándose que el operador no se interesa por el bienestar laboral de 
sus empleados,  por lo que se planteó en el trabajo de investigación algunas sugerencias 
y recomendaciones tanto al operador  como al talento humano que allí laboran con el 
propósito de ayudar a solventar las situaciones encontradas. 
Palabras claves: Resolución de conflictos, clima laboral, bienestar laboral, relaciones 
interpersonales,  
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ABSTRACT 
 
The present research exposes the importance of conflict resolution to generate a 
harmonious work environment that strengthens the interpersonal relationships and the 
labor performance of the human talent of the child development center creating dreams. 
In the research the type of study is mixed, with a participatory action research 
methodology because it gives the possibility to analyze a problem within a context and 
allows researchers to intervene in it. The unit of work was made up of 30 members of the 
human talent, the instruments used were participant observation, the field diary, an 
interview and a survey. 
As conclusions of the study it was obtained that the personnel of the human talent uses 
a nonassertive communication that little favors the good functioning of the interpersonal 
relations, adding that the operator is not interested in the well-being of its employees, 
reason why it was raised in the Research work some suggestions and recommendations 
to both the operator and the human talent who work there with the purpose of helping to 
solve the situations encountered. 
 
Key words: Conflict resolution, work climate, wellbeing, interpersonal relationships, 
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INTRODUCCIÒN  
 
 
El presente proyecto constituye el desarrollo de un proceso de investigación que tiene 
como propósito  implementar estrategias pedagógicas  que conlleven a  mejorar la 
convivencia escolar y el clima laboral dentro del Centro de Desarrollo Infantil (CDI). 
 
El Centro de Desarrollo Infantil (CDI) creando sueños está a cargo de la ONG FAPROF 
en convenio con Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF),  está ubicado en el 
municipio de Rovira, es un establecimiento muy importante en la región ya que atiende 
niños y niñas vulnerables, brindando los servicios de alimentación, salud y nutrición, 
psicología, pedagogía y cuidado por tanto es fundamental que el ambiente laboral sea 
armónico para que beneficie a toda la comunidad educativa. 
 
En la propuesta se presentan las definiciones y estudios en relación a las variables de  
clima organizacional  y ambiente escolar los cuales son la base de la investigación. 
   
Según Chiavenato, (2001): 
 
El clima organizacional está estrechamente ligado con la motivación de los 
miembros de la organización. Si la motivación de éstos es elevada, el clima 
organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfacción, 
animación, interés y colaboración entre los participantes. Cuando la 
motivación de los miembros es baja, sea por frustración o por barreras a la 
satisfacción de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende 
a bajar. El clima organizacional bajo se caracteriza por estados de 
desinterés, apatía, insatisfacción y depresión: en algunos casos puede 
transformarse en inconformidad, agresividad e insubordinación, típicos de 
situaciones en que los miembros se enfrentan abiertamente con la 
organización. (p. 3) 
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Por lo anterior se puede afirmar que son muchos  factores los que pueden afectar el clima 
organizacional que está relacionado directamente con la motivación, la satisfacción y el 
interés de las personas que conforman el talento humano; es por ello que este proyecto 
plantea posibles alternativas a desarrollar con el talento humano que promueva un 
impacto positivo no solo dentro del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) sino en el contexto 
social. 
 
Tuvilla, (2007, citado por Guzman Muñoz, Muñoz, y Preciado Espitia, 2012) mencionan 
que el:  
 
Clima escolar se entiende como el  conjunto de interacciones y 
transacciones presentes en el proceso educativo en circunstancias 
determinadas, con rasgos tales como: un marco moral colectivo en una 
organización; determina actitudes, expectativas y conductas; es 
influenciado por la organización; y se presenta de distintas formas 
dependiendo de las prácticas y distintas unidades organizativas. Se refiere 
principalmente a los valores, actitudes y sentimientos reinantes que definen 
la atmósfera en la escuela. (p. 7) 
 
Con referencia a lo que nos plantea el autor el clima laboral está relacionado 
directamente con las actitudes, formas de pensar y actuar de cada una de las personas 
que conforma el talento humano en donde los valores y actitudes influyen para que se 
propicien espacios de dialogo basados en el respeto.   
 
Teniendo en cuenta todo lo anterior  la problemática encontrada es: Cómo influyen los 
conflictos internos en el Centro de Desarrollo Infantil (CDI), por parte del talento humano 
en el ambiente escolar; generados por falta de actividades de esparcimiento, motivación, 
pocos estímulos laborales y una comunicación no asertiva entre los miembros  del talento  
humano; por tal motivo es  de gran importancia diseñar unas estrategias pedagógicas 
donde se trabajen actividades  de sensibilización, capacitación en talleres de motivación, 
13 
 
convivencia, emprendimiento, actividades de esparcimiento y bienestar social que 
favorezcan el clima laboral  dentro de la organización. 
 
De acuerdo con lo anterior si no se establecen relaciones basadas en la comunicación, 
el dialogo y el respeto entre el talento humano, el clima laboral no será el más  adecuado 
para favorecer el buen desempeño en cada una de las funciones establecidas, el estado 
emocional  y el bienestar de la comunidad educativa. 
 
Para ofrecer al lector un panorama general acerca del contenido del documento, a 
continuación se describen cada uno de los cinco capítulos que lo componen. 
 
En el primer capítulo se define y acota el tema de estudio a partir de objetivos y preguntas 
de investigación, las cuales constituyen el eje rector de las acciones emprendidas en el 
presente trabajo. Asimismo, la realización de este proyecto tiene múltiples justificaciones, 
entre las que se mencionan temas como la resolución de conflictos y el clima laboral.  
 
En el segundo capítulo se estudian algunos referentes teóricos que sustentan la presente 
investigación, tales como, las competencias ciudadanas, clima laboral, la actividad 
deportiva y el clima organizacional; cabe mencionar que este marco referencial 
constituye un elemento central para el diseño y aplicación de los instrumentos didácticos, 
así como para interpretar los resultados obtenidos durante la implementación de las 
actividades propuestas.  
 
En el tercer capítulo se explican las fases llevadas a cabo durante el proceso de 
investigación que, a grandes rasgos, comprende el diseño, y aplicación del diagnóstico, 
de las observaciones de campo, de las entrevistas, encuestas. Asimismo se describen 
las condiciones de aplicación y la metodología de trabajo implementada. En el cuarto 
capítulo se analiza la información obtenida en la aplicación de cada uno de los 
instrumentos didácticos: encuestas, entrevistas, notas de campo. Este estudio se hace 
desde dos perspectivas, cuantitativa y cualitativamente, por lo que se emplean tablas y 
gráficas para presentar la información, así como algunas evidencias que consisten en 
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escaneos de manuscritos del talento humano  y fragmentos de varias entrevistas. Al final 
del capítulo se hace un análisis comparativo de los resultados de los instrumentos 
aplicados con la finalidad de identificar causas, consecuencias y síntomas que nos 
llevaron a la formulación de  la problemática del proyecto.  
 
Finalmente, en el último capítulo se da respuestas a las preguntas de investigación 
planteadas al inicio del presente trabajo. De estas respuestas se derivan algunas 
sugerencias, tanto para la instrucción como para investigaciones posteriores. 
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1. DEFINICIÒN   DEL PROBLEMA 
 
 
1.1 INTRODUCCIÓN 
 
En este capítulo se hace referencia algunos proyectos que antecede al presente tales 
como los de Blanco, (2015); Garcia, (2015) y Torres, (2013) investigadores que han 
abordado problemáticas relativas al clima organizacional y la resolución de conflictos 
laborales. Todos estos elementos en su conjunto, asociados a un marco teórico 
referencial, sirven como una justificación y un sustento al desarrollo de este trabajo, 
buscando con ello dar continuidad a la labor realizada hasta el momento. 
 
Por otra parte,  se realiza la formulación de la problemática abordada, el  planteamiento 
de las preguntas de investigación  y se establecen  los objetivos con base en las mismas, 
por este motivo, dentro de este apartado  se muestra  dicha  información. 
 
En resumen, en este capítulo se define y de marca  el problema de investigación, 
justificando con argumentos diversos su realización, y considerando como punto de 
partida los resultados de otros estudios hechos con anterioridad. 
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2. ANTECEDENTES 
 
 
Al revisar los estudios sobre clima laboral en las organizaciones educativas encontramos 
que durante los últimos años en varios países y particularmente en Colombia este tema 
ha sido abordado por diferentes autores. A continuación, se presenta una muestra de 
algunos de los trabajos de investigación que se han realizado los cuales promueven a 
un clima organizacional armónico y la satisfacción de los empleados; igualmente hacia 
la resolución de conflictos laborales, los cuales aportan de manera significativa a la 
presente investigación. 
 
Inicialmente se tuvo en cuenta la tesis titulada “Satisfacción laboral y clima organizacional 
percibido por docentes de instituciones de la iglesia adventista del séptimo día de la unión 
colombiana del sur”, realizado por  (Blanco, 2015, p. 1) de la Universidad Montemorelos 
de México en el 2015, la autora cita Barraza, (2009) la satisfacción laboral es la actitud 
que presenta el empleado frente al trabajo que desempeña, la cual puede influir en el 
comportamiento del individuo y en el resultado que este presenta. El propósito de este 
estudio fue investigar acerca de la satisfacción laboral y el clima organizacional; de 
manera específica, si existía relación significativa entre la satisfacción laboral y el clima 
organizacional percibido de los docentes de los colegios adventistas de la Unión 
Colombiana del sur. 
 
También se tomó como punto de referencia  a Restrepo Parra;  Rodríguez Torres y Rojas 
López, (2013) en su investigación “El Bienestar Laboral y el Talento Humano en la 
Institución Educativa Eduardo Santos” (p. 1).  El cual nace de la necesidad de aplicar los 
conocimientos teóricos – prácticos de la especialización en Gerencia Educativa y la 
necesidad de tener un plan de acción que fortalezca en esta Institución el talento humano 
que lleve a mejorar las relaciones sociales y laborales de los docentes y directivos 
docentes de la Institución en lo social, laboral, familiar y ocupacional para lograr la 
coherencia entre productividad y bienestar. 
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De igual manera teniendo en cuenta a Garcia, (2015)  se ha tenido en cuenta el proyecto 
de grado titulado “La resolución de conflictos laborales: un verdadero desafío para el área 
del talento humano en la empresa”, (p. 56) quien basa su investigación en analizar cuál 
es la incidencia que tienen los conflictos laborales en las personas, entendido desde su 
percepción psicológica, y la afectación en su lugar de trabajo. Finalmente realiza un 
análisis general y propone algunas recomendaciones que permitirán analizar la 
problemática y dar solución a los problemas que surgen día en dichas compañías. 
 
También, el proyecto titulado “Clima organizacional ambiente laboral de la Institución 
Educativa Nuestra Señora de las Flórez Agustín Codazzi- Cesar”, elaborado por (Torres, 
2013, p. 1) de la Universidad de San Buenaventura, Fundación Universitaria Católica del 
Norte de Medellín en el año 2016; sostiene que el clima organizacional el cual debe 
proporcionar un Gerente Educativo  podía estar basado en generar ambientes laborales 
adecuados y estructurados para que los resultados obtenidos en todas las 
organizaciones de forma especial en el sector educativo sean eficaces. 
 
Por otra parte se tomó como referencia a Morales, (2011) con su investigación “La  
incidencia de la cultura organizacional sobre el bienestar laboral de los servidores 
públicos de una institución educativa del valle del cauca” (p. 1).  El cual  tiene como 
propósito mostrar la relación que existe entre Cultura Organizacional y Bienestar laboral. 
El Bienestar Laboral es un factor que permite el funcionamiento eficaz, eficiente y efectivo 
de las instituciones educativas, incidiendo con sus resultados en la comunidad educativa 
y en la mejora de la calidad de la educación. 
 
En cuanto a antecedentes internacionales, se puede mencionar el estudio de 
Fuenmayor, (2012), titulado: “Comunicación asertiva del gerente y resolución de 
conflictos en Educación Media general” (p. 1). El trabajo tuvo como objetivo determinar 
el grado de relación entre la comunicación asertiva del gerente y la resolución de conflicto 
en instituciones educativas de educación media general. Entre los resultados y 
conclusiones del estudio se tiene que a medida que la variable comunicación asertiva 
aumenta, también aumenta la variable resolución de conflictos y viceversa. Por lo que se 
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recomendó a los directivos programar acciones de capacitación (seminarios, talleres, 
eventos culturales, círculos de estudio, entre otros), dirigidas a los docentes para 
mantenerlos continuamente actualizados en busca de la calidad del proceso educativo.  
 
Esta investigación constituye un antecedente para el presente estudio por cuanto 
proporciona una fundamentación teórica acerca de los aspectos a observar en una 
comunicación asertiva: Conducta no verbal y conducta verbal, lenguaje corporal, 
escucha activa, retroalimentación, entre otros, que permitirán, al momento de la 
elaboración de un instrumento, tener claridad con respecto a lo que se puede y debe 
observar en el momento que el gerente educativo se comunica con los docentes, y si lo 
hace de una manera que pueda considerarse asertiva. 
 
Gracias a él análisis y estudio de los diferentes trabajos expuestos anteriormente, hemos 
logrado ampliar conceptos que nos van a servir como base para trabajar el tema de 
investigación y nutrir el marco teórico para una mejor percepción sobre la importancia 
que tienen los objetivos propuestos. 
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3. JUSTIFICACIÓN 
 
 
Según Chiavenato, (2009) considera que el “Clima Organizacional” (p. 1) está 
íntimamente relacionado con la motivación, al tener una motivación elevada el clima 
organizacional tiende a ser más alto proporcionando de éste modo satisfacción y mayor 
participación entre las personas. De forma inversa, un clima bajo proporciona estados de 
desinterés entre el personal, apatía, insatisfacción y hasta depresión en algunos casos. 
Por tanto, puede decirse que las propiedades motivacionales van a estar supeditadas 
por la forma en que los directivos manejen y controlen el ambiente interno de la empresa 
hacia los empleados. 
 
Con relación a lo anterior se puede afirmar que la motivación en el clima organizacional 
es un factor muy importante que se debe tener en cuenta en los empleados para que no 
solo desempeñen sus funciones por un salario sino por amor e interés a la labor que 
desempeña. 
 
Por otro lado Torres, (2013) plantea que las organizaciones se encuentran formadas por 
personas y las relaciones interpersonales se dan con el fin de desempeñar acciones que 
ayuden al logro de las metas y mejore el rendimiento laboral, es por ello, que comprender 
las relaciones entre el grupo de personas dentro de la organización permite mejorar la 
eficiencia y la eficacia e implementar estrategias que favorezcan la comunicación, la 
resolución de conflictos, comprender las diferencias, mejorar estados de ánimo entre 
otros que permitan un clima organizacional agradable.     
 
Es claro que los conflictos son inherentes a los seres humanos ya que hacen parte de la 
vida social y personal en cualquier organización,  se presentan en cualquier contexto y 
están ligados directamente con las relaciones interpersonales; en la resolución de 
conflictos se debe tener en cuenta  la comunicación, la capacidad para afrontarlos con 
asertividad  y resolverlos de manera  óptima analizando las situaciones antes de actuar. 
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Como prácticas de resolución alternativa de conflictos, expande el foco desde los 
intereses a las formas de intercambio a partir de las cuales puedan emerger acciones 
significativas para los participantes. Entienden que si el significado se genera a través de 
relaciones, entonces ser responsable hacia un proceso relacional consiste en favorecer 
prácticas comunicativas específicas que incrementan la inteligibilidad del diálogo, el 
reconocimiento y la recuperación del poder empoderamiento de los participantes, para 
avanzar hacia un futuro posible, dando los pasos capaces de conducir a él. (Schnitman, 
2000) 
 
Tener un clima laboral armónico es muy importante dentro de los escenarios educativos 
debido a que  son muchas las personas que pueden versen involucradas o afectadas, 
no contar con ambientes donde exista el dialogo, la escucha, una comunicación asertiva  
y niveles de  motivación altos pueden llevar  al fracaso tanto individual como colectivo de 
una organización; por lo tanto es necesario que en toda organización se cuente con la 
participación de un buen líder el cual cuente con las siguientes  habilidades: buena 
capacidad de comunicación, compromiso, empoderamiento, creatividad, escucha y 
compromiso que direccione los procesos para la resolución de conflictos de forma 
correcta desde  el origen para así mejorar el ambiente laboral dentro de la organización.   
 
El desarrollo de habilidades comunicativas es otro factor importante del clima 
organizacional ya que estas pueden fortalecer las relaciones interpersonales, fomentar 
el trabajo en equipo, motivar a las personas a entender el punto de vista de los demás, 
ayudar al manejo de emociones y mejorar el proceso de toma  de decisiones asertivas 
que generen cambios positivos para la organización. 
 
Como resultado de este proyecto se espera la puesta en marcha de estrategias 
pedagógicas  para mejorar la convivencia en el Centro de Desarrollo Infantil (CDI) 
Creando Sueños del municipio de Rovira Tolima, dentro del cual se evidencia la 
presencia de  conflictos  que impiden crear ambientes armónicos y de paz, que a su vez 
están  generando un  bajo rendimiento en las funciones que desempeñan los miembros 
del talento humano, y además están afectando de manera indirecta a los niños y niñas 
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usuarios del programa; Por lo antes expuesto y como prioridad de llevar a cabo la 
propuesta de intervención de este proyecto, se eligieron los grupos de docentes, 
auxiliares pedagógicas y equipo interdisciplinario que laboran en los Centro de Desarrollo 
Infantil (CDI), para  implementar acciones que den solución a los conflictos encontrados 
y que propicien ambientes donde se fortalezcan las relaciones interpersonales  y la 
convivencia en la comunidad educativa. 
 
Es necesario intervenir desde la parte administrativa, Puesto que el clima que se está 
dando al interior de la organización educativa no es el apropiado, para generar una sana 
convivencia y satisfacción en los trabajadores que logren aumentar la productividad 
laboral. 
 
Finalmente teniendo en cuenta las problemáticas que se evidencian en el Centro de 
Desarrollo Infantil que están afectando el clima laboral es necesario implementar 
actividades de cultura, deporte y talleres de motivación para fortalecer la calidad de vida 
de los empleados del Centro de Desarrollo Infantil (CDI); además se hará un análisis 
general  a la problemática y se plantearán algunas sugerencias  que permitan dar 
solución a los conflictos que se presentan día a día en la organización. 
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4. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 
Conflictos internos del talento humano del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) Creando 
Sueños del municipio de Rovira-Tolima. 
  
Figura 1. Diagnóstico de la problemática 
 
Fuente: El autor  
 
4.1 DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
A través de un estudio de observación al Centro de Desarrollo Infantil (CDI) Creando 
Sueños se pudo evidenciar diversas situaciones que afectan las relaciones 
interpersonales y el ámbito laboral del talento humano; para lo cual es necesario estudiar 
el ambiente en el cual se desempeñan los empleados “talento humano”, del Centro de 
Desarrollo Infantil (CDI) y analizar todo lo que sucede dentro del mismo, conocer la 
perspectiva frente a sus compañeros de trabajo. 
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Equipo interdisciplinario, trabajo en equipo y cooperación, sentido de pertenencia, entre 
otros factores que nos llevan a determinar y conocer más a fondo que situaciones 
negativas son las están generando los conflictos  que propician clima laboral no 
agradable. 
 
4.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
4.2.1 Pregunta Central. ¿Qué  Influencia tienen los conflictos personales del talento 
humano del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) creando sueños en su  ambiente laboral? 
 
4.2.2 Preguntas Auxiliares. 
 
 ¿Cuál es manejo adecuado de los conflictos en el ámbito laboral? 
 
 ¿En qué actividades de bienestar social se puede involucrar el equipo 
interdisciplinario? 
 
 ¿Cómo las directivas pueden para llegar a tener un buen manejo de los recursos 
financieros?   
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5. OBJETIVOS 
 
 
5.1 OBJETIVO GENERAL 
 
Generar alternativas pedagógicas que contribuyan  a la solución de  conflictos y 
posibiliten  un ambiente armónico en el Centro de Desarrollo Infantil (CDI) Creando 
Sueños. 
 
5.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 Orientar a las docentes y auxiliares pedagógicas sobre la importancia del manejo de 
los conflictos de manera pacífica  que contribuya a una sana  convivencia. 
 Involucrar al equipo interdisciplinario en las actividades de esparcimiento  y bienestar 
social para que interactúen y se fortalezcan las relaciones interpersonales. 
 Sensibilizar  a las directivas sobre la importancia de la creación de rubro dentro del 
presupuesto para  capacitaciones e incentivos con el propósito de mejorar  el clima 
laboral. 
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6. MARCO REFERENCIAL 
 
 
6.1 INTRODUCCIÓN 
 
Se muestra al lector un panorama acerca de las investigaciones que han abordado el 
clima laboral en los establecimientos educativos, se describen brevemente algunos 
referentes teóricos acerca de las competencias ciudadanas, clima laboral, resolución de 
conflictos, clima organizacional, constituyendo éstos últimos la parte medular del 
presente trabajo de investigación. 
 
6.2 MARCO TEORICO 
 
Con este proyecto se pretende fomentar estrategias pedagógicas que permitan mejorar 
la convivencia escolar y el clima laboral dentro del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) 
para ello se  toma como punto de referencia las siguientes temáticas y algunos teóricos: 
 
Las competencias ciudadanas están relacionadas con la capacidad de 
discernir, proporcionar una sólida formación ética y moral, y fomentar la 
práctica del respeto a los derechos humanos: El desarrollo de estas 
competencias está íntimamente ligado al desarrollo moral de los seres 
humanos, aspecto básico para la formación ciudadana. El desarrollo moral 
se entiende como el avance cognitivo y emocional que permite a cada 
persona tomar decisiones cada vez más autónomas tras considerar el 
punto de vista de los otros, con el fin de realizar acciones que reflejen una 
mayor preocupación por los demás y por el bien común. Estas decisiones 
y acciones no implican, necesariamente, la renuncia a los intereses 
personales, sino más bien la Construcción de un diálogo y una 
comunicación permanente con los demás, que logre establecer balances 
justos y maneras de hacer compatibles los diversos intereses involucrados 
(Ministerio de Educación Nacional, 2011, p. 23). 
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Teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente, se plantea tomar como punto de  
referencia las  competencias ciudadanas que permitan al talento humano del Centro de 
Desarrollo Infantil (CDI) establecer  relaciones interpersonales fundamentadas  en 
valores, comunicación asertiva para la solución de conflictos de forma pacífica 
respetando los diferentes puntos de vista de cada persona y siendo tolerante con sus 
formas de actuar y pensar. 
 
Desde el componente pedagógico la educación es entendida como un 
proceso permanente de desarrollo humano e institucional que busca crear 
ambientes propios para crecer y ser, aprender, comprender y transformar, 
integrando intenciones y acciones dentro de la institución educativa viva 
que busca primordialmente mejorar la calidad de vida de todos y cada uno 
de los miembros de la comunidad educativa, facilitando contextos que 
permitan una nueva organización escolar que asuman a los centros 
educativos como espacios multidimensionales que permitan a los niños, 
adolescentes, jóvenes, docentes y padres de familia, desarrollar 
habilidades para la vida de forma práctica, resolución pacífica de conflictos 
y mejorar los canales de comunicación en todos los contextos, situaciones 
y condiciones necesarias en la función de formar ciudadanos a través de la 
implementación de estrategias complementarias que fortalezcan a la 
institución y comunidad educativa desde el desarrollo de una sólida cultura 
de creación y construcción social de conocimientos, de amor, de felicidad, 
de afectos, de sueños y manifestaciones de los mismos. 
 
La convivencia es una habilidad social que debe ser aprendida en la 
escuela, en la familia y desarrollada en los desempeños profesionales 
como parte de la competencia para interactuar con los demás en el marco 
de unos derechos civiles y una dimensión pública de la ciudadanía, lo que 
significa el respeto por unas reglas o unos mínimos éticos.  
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Partiendo de la concepción de ciudadanía de Mockus, (2004) y que se 
asume en la formulación de las competencias ciudadanas del Ministerio de 
Educación Nacional ser ciudadano es respetar los derechos de los demás. 
El núcleo central para ser ciudadano es, entonces, pensar en el otro. Se 
basa en tener claro que siempre hay otro, y tener presente no solo al otro 
que está cerca y con quien vamos a relacionarnos directamente, si no 
también considerar al otro más remoto, al ser humano aparentemente más 
lejano – al desconocido, por ejemplo – o a quien hará parte de las futuras 
generaciones pero el ciudadano también se define por su relación con el 
Estado. Uno es ciudadano de un país específico con unas normas 
establecidas por un Estado específico. Cuando se habla de las 
consecuencias, un ciudadano no solo mira las consecuencias para unos, 
sino para todos. (Ministerio de Educación Nacional, 2007, p. 2). 
 
Igualmente Galvez, (2000)  el clima laboral es la expresión personal de la percepción que 
los trabajadores y directivos se forman de la dirección a lo que pertenecen y que incide 
directamente en el desempeño de la organización. 
 
Lo anterior se puede relacionar directamente con la importancia del clima laboral 
armónico dentro de cualquier organización, para lograr que cada uno de los empleados 
realice sus funciones con gusto y agrado debido a que el nivel de motivación de los 
mismos influye en los resultados y el éxito de la organización.   
 
Además Carrillo, (2004) expone que el clima laboral es entendido como la percepción 
sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnóstico 
que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el 
funcionamiento de procesos y resultados organizacionales. 
 
Es necesario analizar el clima laboral de cualquier organización con el objetivo de 
implementar acciones que permitan armonizar los conflictos que afectan las relaciones 
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interpersonales, que fortalezcan la motivación de cada uno de los empleados para que 
se desempeñe con eficacia todo esto en busca de una satisfacción laboral.  
 
Zambrana, (1997) citado por Maldonado, (1997) desde el punto de vista social, la práctica 
deportiva facilita las relaciones, canaliza la agresividad y la necesidad de confrontación, 
despierta la sensibilidad y la creatividad y contribuye al mejoramiento del clima social. 
Los autores opinan que, por todas estas causas, la actividad deportiva debería ser 
fundamental en el tiempo libre de las personas. En un tiempo de ocio que tendría las 
siguientes características: 
 
 Ocupación voluntaria. 
 
 Descanso. (Referido al descanso físico o intelectual equilibrador del 
estrés). El ejercicio físico está recomendado como actividad compensatoria 
de las tensiones emocionales producidas por el exceso de trabajo en una 
sociedad competitiva. 
 
 Diversión. (Entendido como placer y disfrute que produce el cambio de 
actividad, sobre todo si es voluntaria). Por ejemplo: los malabarismos de 
horarios que tienen que hacer muchos ciudadanos para ingresar en un 
grupo deportivo que sea compatible con su horario laboral o sus 
ocupaciones sociales. La Percepción estética y de emociones que brinda 
el ejercicio, el aspecto lúdico y recreativo de su práctica, son aspectos del 
propio deporte deseables por el practicante y a la vez placenteros.  
 
 Formación-educación. El carácter formativo del deporte se demuestra 
continuamente en los momentos más sobresalientes de su práctica. La 
preparación de una competición, el rigor del entrenamiento, la disciplina del 
equipo, el a control del deportista, el aprendizaje de la derrota, la búsqueda 
del perfeccionamiento, la perseverancia… son aspectos puramente 
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educativos que encontramos en la práctica deportiva diaria y que son 
transferibles a la vida cotidiana. 
 
  Participación social. Quizá sea la práctica deportiva el único fenómeno que 
rompe las barreras de clase. 
 
 Desarrollo de la capacidad creadora. La simple jugada deportiva plantea a 
su ejecutor toda suerte de posibilidades alejadas de cualquier automatismo 
creado en las personas por la sociedad industrial. En el deporte el hombre 
puede crear su propia realización, utilizando todos aquellos recursos que 
le brinda su práctica y que hace coincidir en ese desarrollo a su propia 
personalidad. 
 
  Recuperación. Palabra que puede confundir en un principio, sin embargo, 
las enfermedades cardiovasculares, el estrés, el sedentarismo, los daños 
que sufre el equilibrio psicofísico de los individuos, los estragos que 
ocasiona la sociedad moderna, son todos ellos problemas del hombre 
contemporáneo que tienen en el deporte sus más espectacular ayuda o 
compensación. (p. 5) 
 
La importancia del deporte dentro de la propuesta como se  mencionaba anteriormente 
es que por medio de las actividades deportivas se pueden canalizar la agresividad, la 
confrontación generando posibilidades para solucionar los conflictos de manera pacífica, 
además con la aplicación de los instrumentos de investigación se evidencio que  dentro 
del talento humano del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) se manejan niveles de estrés 
muy altos que se pueden disminuir con la implementación de actividades de 
esparcimiento como las jornadas deportivas, que además de ser hábitos de vida 
saludable, permite la liberación de tensiones causadas por las jornadas de trabajo. 
 
Según Vinyamata, (2003) el conflicto es definido como lucha, desacuerdo, 
incompatibilidad aparente, confrontación de intereses, percepciones o actitudes hostiles 
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entre dos o más partes. El conflicto es connatural con la vida misma, está en relación 
directa con el esfuerzo por vivir. Los conflictos se relacionan con la satisfacción de las 
necesidades, se encuentra en relación con procesos de estrés y sensaciones de temor 
y con el desarrollo de la acción que puede llevar o no hacia comportamientos agresivos 
y violentos. 
 
Jonhson, (2012) señalan que el clima de una organización surte efectos sobres la 
conducta de sus integrantes y afecta las actividades puesto que se compone de un 
conjunto de variables que comprenden: las normas, valores, estructuras 
organizacional, valores grupales y otros. Para Jonhson, (2012) además, puede ser 
medido operacionalmente con métodos observables objetivos, a través de las 
percepciones de los miembros del sistema. 
 
Con relación a lo anterior se puede afirmar que el tener buen manejo de las emociones, 
y pensar antes de actuar o expresar un sentimiento o idea permite llevar un autocontrol 
para evitar o saber afrontar los conflictos y de esta manera fortalecer el clima 
organizacional donde es necesario respetar normas y  tener en cuenta los valores  para 
propiciar una sana convivencia. 
( 
Gonçalves, (2015) Citado por Blanco, 2015) “El clima organizacional también puede 
definirse como la percepción que el empleado tiene de su ambiente de trabajo, teniendo 
en cuenta las condiciones y características a las cuales está sometido”. (p. 33) 
 
Teniendo en cuenta el aporte de los teóricos y comparando con las situaciones reales 
que se presentan dentro de la organización donde se está desarrollando la investigación 
se puede decir que en el Centro de Desarrollo Infantil (CDI) no se tienen en cuenta los 
ambientes y condiciones necesarios  para que los miembros del talento humano se 
sientan motivados y satisfechos al desempeñar las funciones asignadas y se evidencia 
que sus labores las ejecutan por dar cumplimiento a sus obligaciones y no por gusto 
propio dando mayor  importancia al factor económico y en pro de una estabilidad laboral. 
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Chiang Vega, Rodríguez, Retamal, Lizana y Cornejo, (2011)  citado por Blanco, (2015): 
 
El clima organizacional es un constructo que presenta diferentes factores; 
de la misma manera, la satisfacción laboral tiene distintos aspectos que 
deben estudiarse. A pesar de la complejidad de las variables satisfacción 
laboral y clima organizacional, se encuentran investigaciones en las cuales 
se ha demostrado que las variables se relacionan estadísticamente de 
manera positiva y significativa. (p. 20) 
 
6.3 MARCO CONTEXTUAL 
 
6.3.1 Contextualización 
 
6.3.1.1 Ubicación Geográfica. El Centro de Desarrollo Infantil (CDI) Creando Sueños de 
la ONG  FAPROF, se encuentra ubicada en el municipio de Rovira Departamento del 
Tolima, en la calle 4 Nº 5-41, barrio Centro con números telefónicos 
2880095/3142308775 el  estrato socio económico es 1 y 2,   cuenta con 9.408 habitantes 
en su cabecera municipal, de los cuales 2.452 son niños y niñas con un rango de edad 
de  uno a  cuatro años. De estos niños y niñas menores de edad, la mayoría se 
encuentran distribuidos entre las familias pertenecientes a los estratos socioeconómicos 
más bajos, los cuales representan el 45.72% de la población, la cual se encuentra en 
situación de pobreza. Esto debido a que el Municipio de Rovira no cuenta con ningún 
tipo de industria;  en sus alrededores cuenta con el Hospital san Vicente, la institución 
educativa Francisco de Miranda, la plazuela Roberto Guzmán y gran parte del sector 
comercial, su economía se basa en agricultura, ganadería, comercio, entre otras. 
 
6.3.1.2 Contexto Institucional. El Centro de Desarrollo Infantil (CDI) Creando Sueños es 
de carácter privado y atiende niños y niñas de 18 meses a 5 años de edad, con niveles 
de párvulos, pre jardín, jardín y transición en jornada continua. Su experiencia es de 4 
años atendiendo niños y niñas de educación inicial, el servicio se ofrece a la población 
de recursos económicos  más bajos, para ello se toma en cuenta un proceso de 
focalización en el cual se da la prioridad a los niños y niñas victimas del desplazamiento, 
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pertenecientes a la red unidos y sisben niveles 1 y 2, por ser un programa del gobierno 
bajo la estrategia de cero a siempre el servicio que se ofrece a los beneficiarios es 
totalmente gratuito, dentro del programa se ofrece servicios nutricionales y de salud entre 
ellos 4 tiempos de alimentación, seguimiento al estado físico de cada niño/a, apoyo 
psicosocial y pedagógico. La ONG FAPROF, tiene como visión brindar un alto nivel de 
calidad, logrando  mayor cobertura y apoyo de entidades internacionales, por ser 
precursora de ciudadanos y familias proactivas, optimistas, que sean generadoras de 
progreso y partícipes de una sociedad altruista que lleve muy en alto su gentilicio de  
diferentes  culturas  nacionales, su misión es propender por un desarrollo óptimo e 
integral de la primera infancia y  adolescencia, involucrando las familias en la ejecución 
y  desarrollo de  planes, programas y proyectos sociales que con el apoyo  
interinstitucional logren superar el mayor número de falencias en la población vulnerable 
y así fortalecer habilidades cognitivas, motrices, nutricionales y emocionales de la 
comunidad usuaria del programa en  diferentes municipios  a nivel  nacional. 
 
6.3.1.3 Comunidad Educativa. La organización está conformada por un equipo de trabajo 
que consta de Operador, equipo interdisciplinario (coordinadora, psicóloga, enfermera y 
auxiliar administrativo), docentes, auxiliares pedagógicas, niños, niñas, padres de familia 
Usuarios del programa, manipuladoras de alimentos y servicios generales. 
 
6.4 MARCO LEGAL 
 
Para poder llevar a cabo este proyecto fue  importante partir de los documentos legales 
pertinentes que dan soporte a la problemática abordada a nivel nacional. 
 
Ministerio de Educación Nacional, (2010) lograr una educación de calidad significa formar 
ciudadanos con valores éticos, respetuosos de lo público, que ejerzan los derechos 
humanos, cumplan sus deberes sociales y convivan en paz. Este reto implica ofrecer una 
educación que genere oportunidades legítimas de progreso y prosperidad, que sea 
competitiva y contribuya a cerrar las brechas de inequidad. Una educación, centrada en 
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la institución educativa, que permita y comprometa la participación de toda la sociedad 
en un contexto diverso, multiétnico y pluricultural. 
 
Con la definición de la Constitución Política en el año de 1991, Colombia se comprometió 
a desarrollar prácticas democráticas para el aprendizaje de los principios de la 
participación ciudadana, en todas las instituciones educativas. Desde entonces el 
Ministerio de Educación Nacional asumió su responsabilidad de formular políticas, planes 
y programas orientados a la formación de colombianos en el respeto a los derechos 
humanos, a la paz y a la democracia. (Colombia, Asamblea Nacional Constituyente, 
1991)  
 
Por ello, las Competencias Ciudadanas son el conjunto de conocimientos y de 
habilidades cognitivas, emocionales y comunicativas que, articulados entre sí, hacen 
posible que el ciudadano actúe de manera constructiva en la sociedad democrática. 
 
También se tomó como punto de referencia la Ministerio de la Protección Social, (2008): 
 
Por lo cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades 
para la identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo 
permanente a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la 
determinación del origen de las patologías causadas por el estrés 
ocupacional. (p. 1) 
 
En este decreto se definen las Características de la organización 
del  trabajo  como  aquellas que  contemplan las  formas  de comunicación, la tecnología 
modalidad de organización del trabajo y las  demandas  cualitativas  y  cuantitativas  de 
la labor. Define igualmente las  características del grupo social de trabajo que  comprende 
el clima de  relaciones,   la cohesión y la calidad de las interacciones, así como el trabajo 
en equipo. 
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Además el  Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogotá, (1998) reglamentó  el 
sistema  de estímulos  y  fijó  como  componentes  del  mismo  los  programas de 
bienestar, donde la finalidad  establecida en el artículo 21 busca propiciar condiciones  en 
el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad, 
la identidad, la participación y  la  seguridad laboral de los  empleados  de la  entidad, así 
como  la  eficacia, la  eficiencia y la efectividad en su desempeño; fomentar la aplicación 
de estrategias  y  procesos  en  el ámbito  laboral que  contribuyan al desarrollo  del 
potencial  personal de los  empleados,  a  generar actitudes  favorables  frente  al 
servicio  público  y al mejoramiento  continuo de  la  organización para  el  ejercicio de 
su  función social; desarrollar valores organizacionales en función de una cultura de 
servicio público que privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal 
forma que se genere el compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad. 
 
La Repubica de Colombia, (2014) la Cátedra de la Paz es la iniciativa para generar 
ambientes más pacíficos desde las aulas de Colombia. 
 
La Ley 1732 en el Articulo 59: 
 
Define a la amigable composición como un mecanismo alternativo de 
solución de conflictos, por medio del cual, dos o más particulares, un 
particular y una o más entidades públicas, o varias entidades públicas, o 
quien desempeñe funciones administrativas, delegan en un tercero, 
denominado amigable componedor, la facultad de definir, con fuerza 
vinculante para las partes, una controversia contractual de libre disposición. 
(Congreso de Colombia, 2014, p. 56). 
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7.  ESTRUCTURA METODOLOGICA 
 
 
7.1 INTRODUCCIÓN  
 
Se describen las actividades que componen el presente trabajo así como el propósito de 
cada una de ellas. En primer lugar se detallan las características de los sujetos que 
participaron en la investigación y, posteriormente, se explican las fases que la integran: 
diseño de instrumentos y recolección de información  Finalmente se explica el propósito 
del análisis de la información tanto cuantitativa como cualitativamente.  
 
Según Hernández, Fernández, y Baptista, (2004): 
 
La metodología pretende analizar y recolectar una serie de datos que 
faciliten la comprensión y logro de los objetivos de la investigación que se 
plantean posteriormente, considerando la información que revele los 
factores que pueden determinar la rentabilidad y la satisfacción de sus 
clientes y usuarios. (p. 6)  
 
Para este  proyecto la metodología implementada es investigación acción participativa  
la cual permitió realizar una observación participante, analizar y recolectar la información 
de los cuestionarios, notas de campo y entrevistas formales e informales para determinar 
los conflictos más relevantes que afectan el clima laboral del talento humano dentro del 
Centro de Desarrollo Infantil (CDI). 
  
7.2 SUJETOS  
 
La aplicación de la propuesta didáctica se realizó en el Centro de Desarrollo Infantil (CDI) 
Creando Sueños  del municipio de Rovira –Tolima. Este centro de desarrollo infantil es 
de la ONG FAPROF y está ubicado al centro del departamento del Tolima. 
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La investigación tomo una muestra de la población del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) 
Creando sueños  donde se eligió el talento humano, para llevar a cabo el diagnostico a 
un grupo de 30 personas entre ellas: 18  Docentes, 7  auxiliares pedagógicas, operador  
de la ONG y equipo interdisciplinario conformado por  (coordinadora, psicóloga, auxiliar 
de enfermería y auxiliar administrativo)  quienes fueron elegidos teniendo en cuenta lo 
siguientes aspectos:  
 
 No manejan una comunicación asertiva entre ellos. 
 
 No tienen buenas relaciones interpersonales. 
 
 Manejan un nivel alto de estrés 
 
 Se presenta incumplimiento de obligaciones  
 
 Poco interés en las funciones establecidas 
 
 Presencia de conflictos 
 
 Se evidencia poco trabajo en equipo 
 
 
7.3 DESCRIPCION GENERAL DEL ESTUDIO 
 
Enfoque Mixto: según Tashakkori y Teddlie, (2003) el enfoque mixto es un proceso que 
recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio, en una 
serie de investigaciones para responder a un planteamiento del problema, o para 
responder a preguntas de investigación de un planteamiento del problema. 
 
Teniendo en cuenta lo anterior para conocer más a fondo  el talento humano y las 
situaciones que están afectando el clima laboral, se aplicaron  instrumentos como 
entrevistas formales e informales, encuestas y observación participante mediante la toma 
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de notas  de campo  que permitieron identificar las problemáticas más relevantes que se 
presentan en el ámbito interno dentro del Centro de Desarrollo Infantil (CDI). 
 
7.4 TIPO DE ESTUDIO 
 
7.4.1 Descriptivo. Con este tipo de estudio se buscó describir la percepción del talento 
humano del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) Creando Sueños. Además se detalla  que 
con esta propuesta se busca que este sea un insumo que permita generar un plan de 
mejoramiento en el escenario del clima organizacional y el ambiente laboral. 
 
7.5 TIPO DE DISEÑO 
 
El diseño metodológico que se ajusta a nuestro proyecto es investigación  acción 
participativa  debido a que este da  la posibilidad de analizar un problemática dentro un 
contexto y permite que los investigadores intervengan en el mismo. 
 
De acuerdo a lo anterior Kramer, Helmut, Silvio, y  Helmut, (1949). “La Investigación-
Acción Participativa, se comprende como investigación social, su interés es obtener 
conocimientos no científicos, sino social y práctico”. (p. 2) 
 
Igualmente Schutter, (1983) dice: la Investigación Acción Participativa pone el énfasis en 
la participación de la población para producir los conocimientos y los puntos de vista que 
nos llevara a tomar las decisiones y a ejecutar una o más fases en el proceso de 
investigación. 
 
Según Contreras, (1989) la Investigación-Acción Participativa se define como:   
 
Una actividad cognoscitiva con tres vertientes consecutivas: es un método 
de investigación social que mediante la plena participación de la comunidad 
informante se proyecta como un proceso de producción de conocimientos; 
es un proceso educativo democrático donde no sólo se socializa el saber 
hacer técnico de la investigación, sino que se constituye en una acción 
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formativa entre adultos, y es un medio o mecanismo de acción popular en 
una perspectiva para transformar la realidad y humanizada. (p. 3) 
 
7.5.1 La Observación. Esta técnica consiste en visualizar el fenómeno y su contexto que 
se pretende estudiar. El investigador debe ser más de visto, debe ser tacto y escucha. 
Es un procedimiento práctico que permite descubrir, evaluar y contrastar en el campo de 
estudio. Como instrumento principal se llevó a cabo la aplicación de la observación 
participante. 
 
7.5.1.1 Observación Participante. La utilidad de esta técnica consiste en que el 
investigador es un sujeto activo de la investigación, donde permite la interacción 
socializadora de los protagonistas. Permite que la recolección de la información sea de 
veracidad y credibilidad. La observación participante es uno de los procedimientos de 
observación más utilizados en la investigación cualitativa y uno de los elementos más 
característicos de la AIP.   
 
Los instrumentos utilizados fueron:  
 
Diario de campo que se considera como un instrumento indispensable para registrar la 
información día a día de las actividades y acciones de la práctica investigativa en el 
escenario de estudio. La estructura de formato es la descripción y narración de los 
hechos o fenómenos observados. Podemos decir que el diario de campo es una 
herramienta fundamental para el investigador participante. 
 
Este instrumento fue utilizado para llevar a cabo el registro profundo mediante la 
observación del comportamiento y actitud del talento humano del Centro de Desarrollo 
Infantil (CDI) durante la observación. 
 
Durante la observación realizada 3 veces a semana y en los GET pedagógicos que se 
llevan a cabo, se pudo conocer el comportamiento, las actitudes y relaciones 
interpersonales, el tipo de comunicación  que se maneja entre compañeros diariamente. 
En cada sesión se tomaron apuntes sobre lo observado en el diario de campo.  
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7.5.2 La Entrevista. Esta técnica consiste en entablar una conversación entre 
investigador y sujeto de investigación, el objetivo es obtener información de primera 
fuente con el fin de diagnosticar y evaluar posibles síntomas, causas y consecuencias 
de una determinada problemática que se quiere investigar. El instrumento utilizado fue: 
  
Una entrevista semi estructurada la cual se emplea en la recolección de la información 
de manera ordenada y organizada, permite al entrevistador elaborar preguntas con    
opción de argumentación, de desarrollo y de razonamiento. Es una técnica de utilidad de 
la investigación cualitativa y la investigación acción participativa. 
 
Por medio de este instrumento se recolectó información general sobre los síntomas más 
relevantes que generan los conflictos entre el talento humano y que de una u otra manera 
afectan el ambiente laboral. 
 
La entrevista se realizó a docentes y auxiliares pedagógicas, con el fin de determinar y 
analizar los aspectos  más relevantes que causan inconformidad, desmotivación, entre 
otros y que  generan los  conflictos entre el talento humano.  
 
7.5.3 Encuesta. Es una técnica que utiliza el investigador con el fin de recolectar 
información general de manera rápida sin tener contacto directo con las personas 
encuestadas diferentes. 
 
Los instrumentos utilizados fueron: 
 
Se llevó a cabo el desarrollo de un  cuestionario que indago sobre las inconformidades 
y/o motivos más frecuentes de disgusto que generan conflicto dentro del ambiente 
laboral. 
 
Esta prueba fue aplicada al talento humano del Centro de Desarrollo Infantil (CDI)  
docentes y  auxiliares pedagógicas con el fin de identificar los motivos más frecuentes 
que producen los conflictos dentro de la organización y afectan  el ambiente laboral 
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impidiendo que se establezcan relaciones interpersonales armónicas y satisfacción en el 
rol que desempeñan. 
 
7.6 FASES DEL ESTUDIO  
 
Las  etapas que conforman el presente trabajo de investigación y las acciones relevantes 
correspondientes son las siguientes. 
 
7.6.1 Diseño de Instrumentos de Recolección. Inicialmente mente en el proceso de 
investigación  como instrumento principal se llevó a cabo la aplicación de la observación 
participante que permitió conocer las actitudes, comportamientos, relaciones 
interpersonales  y situaciones que ocurren con el personal del talento humano  dentro 
del Centro de Desarrollo Infantil (CDI), en cada sesión se tomó apuntes sobre lo 
observado en el diario de campo el cual  sirvió para  el diseño de las entrevistas y 
encuestas aplicadas al personal. 
 
En el diseño tanto de la entrevista como en el de la encuesta se tuvo  en cuenta el tipo 
de comunicación que se maneja, como resuelven las diferencias o dificultades, el nivel 
de motivación de cada uno de los empleados con respecto al desempeño de sus 
funciones, como manejan los niveles de estrés y que actividades de bienestar laboral 
realizan y con qué frecuencia. 
 
7.6.2 Recolección. Para la recolección de datos e información principalmente se realizó 
con la observación participante en cada una de las sesiones se iba registrando en el 
diario de campo las situaciones más relevantes por las que se presentan los conflictos 
dentro del Centro de Desarrollo Infantil (CDI). 
 
Luego se tomó como base la encuesta que fue aplicada a las 30 personas y las 
entrevistas a 15 para identificar los motivos más frecuentes de disgusto y que factores 
están incidiendo para que no se logre un clima laboral armónico entre los miembros del 
talento humano. 
41 
 
8. PRESENTACIÒN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 
 
8.1 INTRODUCCION 
 
En este capítulo se analizan los resultados obtenidos en cada una de las actividades 
ejecutadas para encontrar los síntomas más relevantes que generan los conflictos 
internos dentro de la organización y que de una u otra manera afectan el clima 
organizacional dentro del mismo. La investigación comprende un estudio cuantitativo y 
otro cualitativo, ambos fundamentales para evaluar el clima laboral que se maneja dentro 
del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) y los conflictos más relevantes  concretamente que 
se presentan en el talento Humano del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) Creando 
Sueños. 
 
El capítulo está estructurado de la siguiente manera: en primer lugar se muestran los 
resultados del diagnóstico, posteriormente se analizan cada uno de los instrumentos de 
investigación aplicados. En todos los casos la información es presentada en gráficas, y 
además, se incluyen evidencias de las respuestas del talento humano intervenido a las 
actividades planteadas. Asimismo, se muestra la transcripción de algunos fragmentos de 
las entrevistas y encuestas aplicadas al talento humano, de los estudios de casos 
considerados específicos para la identificación de las problemáticas más relevantes y la 
formulación del problema.  
 
8.2 PRESENTACION Y ANALISIS  
 
8.2.1 Actividad 1. Notas de Campo. El diario de campo  (ver anexo A)  tiene como objetivo  
registrar las situaciones  observadas en cada una de las visitas realizadas  al Centro de 
Desarrollo Infantil (CDI) Creando Sueños para identificar las problemáticas más 
relevantes que generan  conflictos y un clima laboral no armónico entre los miembros del 
talento humano, los datos obtenidos en cada una de las sesiones nos sirvieron de 
insumos para la elaboración tanto de las entrevistas como las encuestas y para conocer 
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más el trasfondo de la problemática que se está presentando. A continuación se 
presentan algunas de las situaciones y casos  presentadas en los días de observación: 
El día 25  de agosto del presente año,  se pudo evidenciar que la forma de trabajo  del 
talento humano del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) es más individualista que en 
equipo; dentro de ello se presentó una situación; donde una docente requirió de la ayuda 
de otra colega para el desarrollo de una actividad pedagógica y la antes mencionada se 
negó a apoyarla dando una justificación no valida. 
 
El 6 de septiembre de 2016 en el Centro de Desarrollo Infantil (CDI) Creando Sueños 
durante la jornada de observación al GET mensual que se realiza en el establecimiento, 
en el cual se reúne todo el personal del talento humano y se hacen participes de 
capacitaciones, se realiza evaluación de desempeño y se tratan algunas de las 
dificultades que se presentarán durante el mes. 
 
Se pudo evidenciar que en desarrollo de dicha reunión se presentaron momentos de 
discordia y discusión debido a que no tienen la capacidad de escuchar y ser tolerantes 
con los diferentes puntos de vista de sus compañeros. Además en el momento de aclarar  
algunos  rumores que están afectando el estado emocional de las directamente 
afectadas y las relaciones interpersonales se generan momentos de confrontación que 
en vez de dar solución y esclarecimiento lo que hace es que el conflicto transcienda por 
la falta de una comunicación  asertiva. 
 
El día  15 de septiembre de 2016 se observó que el talento humano desempeña sus 
funciones de manera correcta cuando están bajo supervisión de sus jefes pudiéndose 
evidenciar que se ejecuta más por dar cumplimiento a las obligaciones que por gusto 
propio. 
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8.2.2 Actividad 2: Encuesta 
 
 
8.2.2.1 Presentaciones de la Actividad. La encuesta (ver anexo B) La presente encuesta 
tiene como objetivo  obtener información sobre el clima laboral del Centro de Desarrollo 
Infantil (CDI);  los resultados que este arroje ayudaran en la toma de decisiones y en la 
elaboración de estrategias y/o acciones que beneficien al talento humano del Centro de 
Desarrollo Infantil (CDI). 
 
Según los  instrumentos aplicados  se lograron obtener información sobre el tipo de clima 
laboral que se maneja en el Centro de Desarrollo Infantil (CDI); los resultados que arrojo  
fueron los siguientes: 
 
Los jefes en la organización se preocupan por mantener elevado el nivel de motivación 
del personal  donde un 30% dijo que a veces,  un 60% que nunca y un 10% siempre  
como lo podemos apreciar en las gráficas que a continuación  aparecen. 
 
Según Chiavinato, (2015) el clima organizacional está estrechamente ligado con la 
motivación de los miembros de la organización. Si la motivación de éstos es elevada, el 
clima organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfacción, 
animación, interés y colaboración entre los participantes. Cuando la motivación de los 
miembros es baja, sea por frustración o por barreras a la satisfacción de las necesidades 
individuales, el clima organizacional tiende a bajar. El clima organizacional bajo se 
caracteriza por estados de desinterés, apatía, insatisfacción y depresión: en algunos 
casos puede transformarse en inconformidad, agresividad e insubordinación, típicos de 
situaciones en que los miembros se enfrentan abiertamente con la organización (como 
en los casos de huelgas, mítines, etc.).  
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Figura 2. Nivel de motivación 
 
Fuente: El autor  
 
Vemos también, como  el 70% del talento humano manifestaron que nunca les realizan  
actividades de bienestar laboral para dar reconocimientos equitativos y de motivación a 
sus empleadores donde reconocen sus esfuerzos y los incentiven a realizar sus 
funciones, un 25%  opinan que a veces y un 5% que siempre,  lo cual nos está  indicando 
que la ausencia de realizar con más frecuencia estas actividades afecta el clima laboral 
y el desempeño del talento humano. 
 
Teniendo en cuenta lo anterior Chiavenato, (2001) plantea que los incentivos son 
utilizados, para demostrar que el personal es tomado en cuenta, ya que es más 
productivo para la organización retribuir al empleado porque de esta manera rinde mucho 
más, es importante señalar que la aplicación adecuada de un programa de incentivos se 
refleja en el equilibrio de la organización, debido a que las personas y las organizaciones 
se buscan y se seleccionan de manera recíproca; así, las personas encuentran las 
organizaciones más adecuadas a sus necesidades y a sus objetivos, y las 
organizaciones encuentran a las personas más adecuadas a sus expectativas.  
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Figura 3. Se realizan actividades de bienestar laboral 
 
Fuente: El autor  
 
Con respecto a los recursos con los  que  se cuentan para el desarrollo de las actividades 
se puede evidenciar que un 50%  del talento humano manifiestan que es insuficiente un 
45% que es regular y un 5% suficiente. 
 
Figura 4. Materiales para el desarrollo de las actividades 
 
Fuente: El autor  
 
De acuerdo con la pregunta sobre la remuneración si es acorde con las 
responsabilidades del cargo se puede establecer que un 60% consideran que es regular, 
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teniendo en cuenta que las docentes están tituladas como técnicas, un  30%  que es 
mala y un 10% consideran que es buena, con relación a lo anterior se puede afirmar que  
uno de los factores que generan conflictos dentro de la organización tiene que ver con la 
remuneración donde la gran mayoría del talento humano docente técnicas no se sienten 
conforme con sus ingresos económicos frente al de los profesionales. 
 
Figura 5. Remuneración acorde a las responsabilidades 
 
Fuente: El autor  
 
También se pudo evidenciar que las relaciones entre compañeros en un  20% es mala  
en 40%  es regular y en un 40% es buena  por lo tanto  se afirmar que este es otro de 
los síntomas para definir la problemática dentro del Centro de Desarrollo Infantil (CDI). 
 
Además con el  instrumento de investigación  se evidencia  que el trabajo en un 70%   
casi siempre les generan situaciones de estrés, para un 20% a veces  y  para un 10% 
nunca este altera sus estados de ánimo de lo anterior se puede decir que es muy 
importante generar espacios de esparcimiento para mejorar los niveles  de estrés. (Ver 
figura 6). 
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Figura 6. Niveles de estrés generados por el trabajo 
 
 
Fuente: El autor  
 
Analizando la encuesta en la pregunta de los jefes reconocen y valoran mi trabajo se 
obtuvo la siguiente información nunca con un 50%, a veces con un 30% y siempre con 
un 20% lo que puede concluir que el talento humano consideran que no hay 
reconocimiento por parte de sus jefes respecto a su desempeño laboral, lo que se 
relaciona con la falta de motivación. 
 
Figura 7. Reconocimiento del trabajo 
 
 
Fuente: El autor  
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En cuanto al nivel de satisfacción por pertenecer a la ONG FAPROF, los resultados 
fueron los siguientes un 60% bajo, un 30% regular y 20% alto, lo cual nos indica que el 
personal no se siente a gusto y/o satisfecho de pertenecer a esta organización, 
mostrando poco sentido de pertenencia con su ámbito laboral. 
 
Figura 8. Satisfacción por pertenecer a la ONG 
 
Fuente: El autor  
 
Al analizar las relaciones interpersonales entre equipo de trabajo se evidencia que un 
50% es mala, 25% regular y 25% buena; debido a que la comunicación que se maneja 
entre compañeros no es asertiva y esto provoca conflictos dentro de la organización. 
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Figura 9. Relaciones Interpersonales 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: El autor  
 
Con respecto a si la organización brinda espacios de esparcimiento para mejorar los 
niveles de estrés un 70% respondieron que nunca, un 15% que a veces y un 15% que 
siempre, lo cual demuestra que el estado emocional de los empleados no es importante 
para el operador, siendo este uno de los factores que en toda organización se debe tener 
en cuenta para lograr un clima organizacional armónico y un buen desempeño laboral, 
como lo plantea (Gonçalves, 2015). El clima organizacional también puede definirse 
como la percepción que el empleado tiene de su ambiente de trabajo, teniendo en cuenta 
las condiciones y características a las cuales está sometido. 
 
La anterior información  nos permite identificar los factores más frecuentes que generan 
problemáticas entre el talento humano  del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) Creando 
sueños  y que afecta el clima laboral y organizacional  dentro del establecimiento 
educativo. 
 
8.2.3. Actividad 3. Entrevista 
 
8.2.3.1 Presentación de la Actividad. Las entrevistas (ver anexo C) tienen como objetivo  
ampliar la información proporcionada por los miembros del talento humano donde fue 
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necesario recurrir a las entrevistas semi estructuradas, de las cuales se presenta a 
continuación la transcripción de algunos fragmentos relevantes. Esto tiene como 
propósito ofrecer al lector una muestra de respuestas a algunos síntomas y causas que 
llevaron a la identificación y formulación del problema. 
 
La información obtenida en esta hoja de entrevista  se analiza cualitativamente de 
manera simultánea las respuestas correspondientes a los interrogantes hechos a cada 
uno del personal del talento humano: 
 
Entrevista  a Vicky Barbosa Docente: 
 
 ¿Que actividades les gustaria que realizaran en us lugar de trabajo para mejorar las 
relaciones interpersonales y la motivacion hacia sus funciones? 
 ¿Actividade de recreacion, deporte como: celebracion de los cumpleaños, reuiniones 
comunicativas y de participacion de nuestras ideaas y en deporte basquetkbool y 
futkbool?. 
 
 ¿Cuáles asspectos considera usted que generan conflictos en su lugar de tarabajo? 
la falta de integracion, la individualidad de cada docente, los comentarios destructivos, 
los malos entendidos y el ma manejo por parte del operador. 
 
 
8.2.3.2 Análisis de Entrevistas. Al analizar las respuestas a las entrevista aplicadas al 
talento humano del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) Creando Sueños se pudo 
identificar que las respuestas son muy similares,  es decir que la gran mayoría consideran 
que los factores que no permiten establecer relaciones interpersonales adecuadas y una 
sana convivencia  se deben a la falta de actividades de bienestar social, a que no 
manejan una comunicación asertiva, a que se presenta poca motivación para el 
desarrollo de la actividades que desempeñan, entre otras,  por tanto las respuestas a 
dichas preguntas  ayudaron  a confirmar los datos de la información obtenida de los 
instrumentos aplicados anteriormente  y  a reconocer los síntomas y causas que están 
generando un clima laboral no armónico. 
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Tabla 1. Cronograma de Actividades 
 
 
Fuente: El autor  
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9. CONCLUSIONES 
 
 
El planteamiento inicial de algunas preguntas de investigación, relacionadas al clima 
laboral, y las  situaciones que se están presentando entre el personal del talento humano, 
propició el interés en implementar un conjunto de instrumentos de investigación con la 
finalidad de darles respuesta. Tales interrogantes se convirtieron en el eje rector de las 
actividades que aquí se documentan. Precisamente en este capítulo se da respuesta a 
los cuestionamientos que dieron pie al presente trabajo.  
 
Por otro lado, además de responder las preguntas de investigación, se proponen algunas 
sugerencias tanto de instrucción como para investigaciones subsecuentes. 
 
 
Respuestas  a las preguntas de investigación: 
 
En el primer capítulo del presente trabajo (apartado 1.4.2.) se mencionaron las preguntas 
que guiaron la investigación, de las cuales una es considerada como central, y cinco más 
son auxiliares o complementarias. A continuación se da respuesta a cada una de ellas. 
 
 Respuesta a la pregunta central de investigación. 
 
La pregunta central es la siguiente: 
 
 ¿Qué  Influencia tienen los conflictos personales del talento humano del Centro de 
Desarrollo Infantil (CDI) creando sueños en su  ambiente laboral? 
 
Los conflictos dentro del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) influyen de manera negativa 
debido a que no hay una sana convivencia, no hay presencia de trabajo en equipo y cada 
miembro individualiza sus actividades  generando rivalidad y deteriorando las relaciones 
interpersonales; se evidencia ausencia de comunicación asertiva que es uno de los 
motivos que originan frecuentemente los conflictos dentro de la organización. 
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Además es fundamental mencionar que uno de los factores más importantes que influyen  
en la presencia de conflictos es la falta de compromiso del operador donde no muestra 
interés y objetividad por el bienestar  de sus empleados,  lo cual se ve reflejado en la 
falta de actividades de integración  y  de bienestar laboral  que generen ambientes de 
trabajo eficaces donde todo el talento humano participe en torno a un mismo fin 
permitiendo que los  mismo  ejecuten las actividades laborales con motivación y sentido 
de pertenencia.  
 
Por otro lado el manejo adecuado de los conflictos  con llevan a realizar un diagnóstico 
para identificar las falencias que se puedan estar presentando dentro de la organización 
y proponer un plan de mejoramiento  continuado en pro de mejorar la calidad de servicio, 
elevar la eficacia, fortalecer el trabajo en equipo y motivar a los empleados a desempeñar 
sus funciones no por obligación, sino por gusto propio y amor por su labor.  
 
 Respuestas a las preguntas auxiliares de la investigación  
 
De la interrogante principal se desprenden algunas preguntas auxiliares que a 
continuación se mencionan, incluyendo en cada una de ellas la respuesta 
correspondiente.  
 
 Respuesta a la primera pregunta auxiliar  
 ¿Cuál es manejo adecuado de los conflictos en el ámbito laboral? 
Los conflictos son inherentes a las personas, son situaciones que se pueden presentar 
a diario en cualquier contexto lo importante es saber manejarlos y afrontarlos teniendo 
en cuenta una comunicación asertiva en la cual se le dé importancia a la escucha, al 
dialogo y se respeten las diferentes maneras de pensar y actuar. 
Cabe destacar que  de los conflictos no solo se puede ver su lado negativo,  sino  también 
el positivo ya que de la presencia de los mismos se puede establecer la oportunidad para 
mejorar los aspectos en los cuales se está fallando en una organización e implementar 
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un plan de mejora; además porque esto favorece la productividad laboral e introduce a 
cambios. 
 
Por lo anterior, acogemos la perspectiva según la cual los conflictos, en tanto 
oportunidades para aprender, son necesarios para el crecimiento personal y comunitario, 
pues ayudan a la diferenciación individual, así como al desarrollo de habilidades 
fundamentales para el aprendizaje y la convivencia ciudadana  (Amani, 1994).  
 
 Respuesta a la segunda pregunta auxiliar  
 ¿En qué actividades de bienestar social se puede involucrar el equipo 
interdisciplinario?  
En actividades deportivas que pueden llegar a liberar las tensiones y a bajar los niveles 
de estrés. 
En actividades culturales que favorezcan las relaciones interpersonales. 
En actividades lúdicas como juegos, dinámicas entre otros para la integración del 
personal. 
Participando de actividades donde se motive y se incentive a los empleados en pro de 
mejorar su desempeño laboral  como: celebración de cumpleaños, reconocimiento al 
empleado del mes entre otras. 
Trabajando en círculos de estudio donde se analicen las dificultades que se presentan 
para darles solución de forma pacífica y democrática. 
 
 Respuesta a la tercera  pregunta auxiliar. 
 ¿Cómo las directivas pueden llegar a tener un buen manejo de los recursos 
financieros?   
Los directivos de la ONG pueden organizar  un presupuesto inicial para dar una 
distribución y planeación  adecuada a todos los recursos a partir  de las necesidades que 
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se presenten en el Centro de Desarrollo Infantil (CDI), teniendo en cuenta que si todo el 
personal del talento humano cuenta con los recursos y herramientas  necesarios para el 
desarrollo de sus funciones,  trabajara con disposición y  esto beneficiara el éxito de la 
organización. 
 
Esta investigación fue realizada con el objetivo de Identificar  los factores que generan 
conflictos en el talento humano y afectan el clima laboral del Centro de Desarrollo Infantil 
(CDI) Creando Sueños y generar alternativas pedagógicas  que permitan dar la solución 
de  conflictos y posibiliten  un ambiente armónico. Luego de  analizar los resultados del 
Proyecto, se puede concluir que existe una correlación alta entre la satisfacción laboral 
y el clima organizacional y  que estos son  un factor que puede determinar el éxito dentro 
de toda organización; ya que si el talento humano trabaja por el logro de un mismo 
objetivo, mostrando sentido de pertenencia, cooperación, llevando unas relaciones 
personales basadas en la comunicación asertiva y con características para resolver los 
conflictos de manera pacífica contribuirá a un ambiente laboral armonioso y de 
mejoramiento continuo. 
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RECOMENDACIONES 
 
 
Después de realizar este estudio, y a partir de las conclusiones presentadas, se Sugieren 
algunas recomendaciones a tener en cuenta, tanto para futuras investigaciones como 
para el talento humano del Centro de Desarrollo Infantil (CDI) Creando Sueños.  
 
Algunas de las recomendaciones sugeridas de la investigación realizada son: 
 
 Motivar e incentivar al talento humano para la cualificación y formación profesional de 
cada una de ellas. 
 
 Desarrollar talleres que fortalezcan el dialogo y resolución de conflictos mediante una 
comunicación asertiva. 
 
 Implementar jornadas de bienestar laboral con el talento humano y talleres de 
motivación. 
 
 capacitación  al operador sobre  la administración organizacional con el fin de  que 
conozca la importancia de brindar espacios de esparcimiento y bienestar social al 
talento humano  como herramienta para mejorar el estado emocional  y la  calidad de 
vida de los mismos. 
 
 Talleres orientados a mejorar los aspectos de motivación, trabajo en equipo, mejora 
continúa y comunicación interpersonal. 
 
 Brindar herramientas a los empleados para lograr un cambio de actitud, como base 
para mejorar el desempeño de sus funciones. 
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Anexo B. Encuesta 
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Anexo C. Entrevista a docente 
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Anexo D. Entrevista a auxiliar pedagógica 
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Figura 1. Lluvia de ideas 
 
 
Fuente: El autor 
 
Figura 2. Incentivos  
 
 
Fuente: El autor 
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Figura 3. Bienestar laboral 
 
 
Fuente: El autor 
 
Figura 4. Equipos de deporte 
 
Fuente: El autor 
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